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‘Lideranga é a influéncia interpessoal
exercida numa situacdo e dirigida por
meios do processo de comunicagéo
humana para a consecucdo de um
determinado objetivo”. Chiavenato (2000,
p.107)
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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo analisar o perfil do lider e sua relagdo com o
sucesso das organizacdes. Desenvolveu-se uma pesquisa bibliografica dos estilos
de lideranca sugeridos pela literatura, salientando suas principais caracteristicas,
possibilitando identificar o perfil de liderangca predominante nas organizacdes. Com o
passar do tempo a concepcéo de lideranca sofreu mudangas positivas, onde, as
organizagOes precisam diferenciar-se das outras e manter um ambiente de
competitividade. Os cenarios na atualidade demonstram que as organizacdes
possuem a necessidade de buscar soluces para aumentar sua eficacia, garantindo
bons resultados e sucesso em um mercado cada vez mais competitivo. O presente
trabalho apresenta a lideranca como uma ferramenta fundamental para o sucesso
nas organizacoes, enfatizando o importante papel que exerce sobre o
desenvolvimento profissional, e consequentemente no alcance das metas, objetivos
e resultados almejados pela Organizacéo. Por meio de autores e seus fundamentos,
foi possivel identificar a importancia do planejamento estratégico e do conhecimento

intelectual do lider.

Palavras-chave: Perfil do Lider, Estilos de Lideranca, Planejamento estratégico.



ABSTRACT

This article aims to analyze the profile of the leader and its relationship with the
success of organizations. A bibliographical research of leadership styles suggested
by the literature was developed, highlighting their main characteristics, making it
possible to identify the predominant leadership profile in organizations. Over time, the
concept of leadership has undergone positive changes, where organizations need to
differentiate themselves from others and maintain a competitive environment. Current
scenarios demonstrate that organizations have the need to seek solutions to
increase their effectiveness, ensuring good results and success in an increasingly
competitive market. This paper presents leadership as a fundamental tool for
success in organizations, emphasizing the important role it plays in professional
development, and consequently in achieving the goals, objectives and results sought
by the Organization. Through authors and their fundamentals, it was possible to

identify the importance of strategic planning and the leader's intellectual knowledge.

Keywords: Leader Profile. Leadership. Organization. Present. Strategic planning.
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1 INTRODUCAO

Amorim e Amorim (2008) afirmam que ao longo do tempo, diversos foram os
enfoques que abordavam o tema lideranga, levando em consideracdo o lider, sua
personalidade, sua acdo gerencial, 0 contexto organizacional, os liderados e a visdo
estratégica.

Sobre as diversas teorias que abrangem o tema, Isidro-Filho e Guimaraes
(2007), ressalta que ao observar a evolugdo das teorias de lideranca, pode-se inferir
que a base da discussdo a respeito desse fendbmeno encontra-se nos
comportamentos dos lideres. Enfase é dada sobre o comportamento orientado para
tarefas e para relacionamento, uma vez que, em contextos sociais existem pessoas,
atividades a serem desempenhadas e objetivos a serem alcancados. Em
organizacdes de trabalho é primordial que individuos realizem suas tarefas e se
relacionem de modo a favorecer a sustentabilidade e desempenho organizacionais.

Nas palavras de Chiavenato (2000), a teoria que aplica a lideranca por meio
de estilos de comportamentos, sem se preocupar com as caracteristicas pessoais de
personalidade do lider, refere-se aquele que divide a lideranca em trés grupos, ou
seja, autocratica, democratica e liberal.

Wagner Il e Hollenbeck (2003) acreditam que a teoria dos trés estilos de
lideranga se concentra especificamente no modo como os lideres tomam as
decisdes, e o efeito que isso produzird nos indices de produtividade e satisfacéo
geral dos subordinados.

Sendo assim, como destaca Amorim e Amorim (2008), podemos chegar a
conclusao que o fendbmeno da lideranca possui muitas facetas com diversos fatores
e variaveis que a influenciam e, que ao mesmo tempo, se influenciam mutuamente.
Ha, nos tempos atuais, um consenso de que nado existem estilos de lideranca
melhores ou piores. Estilos de lideranca nascem das diferencas de personalidade e
comportamentos individuais. Com isso, cada um de nds possui uma maneira de ser,

incluindo caracteristicas intelectuais, emocionais, experiéncias e motivagoes.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Entende-se que as caracteristicas de influenciar pessoas e ter uma postura
ética da conducdo da lideranca, hierarquica ou ndo, sédo as bases para qualquer

teoria sobre lideranca. S&o condic¢des intrinsecas ao comportamento do lider.
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De que forma os tipos de lideranca dentro de uma empresa podem influenciar

a conducédo dos supervisionados?

1.2 HIPOTESE

Podemos destacar que em uma organizagdo o ambiente pode se tornar
onusto, causado por uma sobrecarga de abalo moral dos sentimentos de uma
pessoa. O estresse de um individuo podera afetar os outros gerando muita tensao e
0 comportamento adequado nesta situacao podera evitar uma baderna.

A presenca do lider entra em acdo para auxiliar nas necessidades dos
supervisionados melhorando as condi¢cdes de trabalho, irA gerar satisfacdo e
estimulo para a obtencéo das tarefas a serem desenvolvidas. Ja o tipo contrario de
lider em que se omite e evita entrar em acao para apoiar os colaboradores, podera
causar frustracdo, sentimento de impoténcia e desanimo em todos, ocasionando

assim a baixa produtividade e desequilibrio da organizacéo.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Avaliar como o processo de lideranca em uma organizacdo pode influenciar

no clima organizacional.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) descrever os modelos de liderancas em um ambiente corporativo

b) caracterizar a importancia de uma boa lideranca para 0 processo
crescimento corporativo.

c) identificar estratégias que o lider deve ter que podem favorecer melhorias

da corporacéo

1.4 JUSTIFICATIVA

O Processo de lideranca tem como papel liderar, o que significa estar a frente,

manter o comprometimento dos profissionais, fazer planejamento das atividades a
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serem desempenhadas. Motivando assim sua equipe para a execucdo das tarefas
no dia a dia, fazendo com que a produtividade da organizacdo ndo caia ou até
mesmo tenha altos niveis de elevacao. O lider € responsavel pela mensuracdo dos
resultados obtidos, € a peca primordial de uma corporacao.

A falta de uma pessoa centrada, objetiva e estratégica em uma organizagéo
leva a obtencédo de baixos resultados, um ambiente disfuncional podendo chegar a
ocasionar transtorno do panico, ansiedade, estresse, transtorno de sono, dores de
cabeca, insOnia, pressao alta, gastrite, dentre outras.

No ambiente competitivo de hoje, todas as pessoas da corporagao, tem que
se envolver decididamente no esforco para melhorar a produtividade e a
lucratividade da empresa. Porém, as pessoas s6 se envolvem na melhoria da
produtividade se a lideranca atuar de maneira a criar e manter um ambiente
favoravel a isto, onde cada individuo se sinta responsavel pelo sistema como um
todo e ndo apenas pela atribuicdo individual e possa satisfazer suas necessidades
no ambiente profissional.

Desta forma, a maneira do lider agir e se relacionar com seus subordinados
imediatos interfere no ambiente organizacional, pois as pessoas vao adotar

determinados comportamentos em fun¢do da maneira que o lider atua.

1.5 METODOLOGIA

Esta pesquisa trata-se de uma Revisao Bibliografica que segundo Gil (2010,
p.28), a preocupacdo central é minuciar as causas que auxiliam para o
acontecimento dos fatos.

As pesquisas bibliograficas sdo pesquisas que mais aprofundam a pratica da
veracidade, pois seu objetivo é esclarecer a causa, o porqué das coisas. E uma
pesquisa mais complexa, pois o risco de erros aumenta significativamente (GIL,
2010).

A revisdo bibliografica tem por finalidade explicar um problema a partir das
referéncias teoricas ja publicadas podendo ser também descritiva, pois procura
observar, registrar, analisar e correlacionar fatos ou fendbmenos sem que estes
sejam manipulados (GIL, 2010).

Esta pesquisa sera desenvolvida como pesquisa bibliografica, ou seja,
através da busca sistematica da literatura ja publicada por autores que discutem
sobre o tema (CERVO; BERVIAN, 2002).
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Foram utilizados bases de dados Scielo e Bireme, por meio de palavras-
chave: lideranca; teorias; e comportamento. O recorte temporal adotado considera a
literatura publicada entre 2015 e 2020 por cogitar um intervalo de tempo razoavel.

Emergiram um total de 14 artigos interessantes se tratando do processo
dentro de organizagoes.

Como critério de inclusdo das fontes que nesse caso serdo 0s artigos que se
relacionem especialmente ao processo de lideranca vigente nas organizacoes.

Como critério de exclusdo ficaram todos os artigos restantes que nao se
encaixam na busca primordial do desenvolvimento e evolucéo do lider atuante em

organizagoes.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

O existente trabalho decorreu em quatro partes, a primeira parte apresenta 0s
processos de liderancas, a evolucao das teorias de lideranca, e o papel de um lider.
A segunda parte indica os modelos de lideranca em um ambiente corporativo,
apresentando seus comportamentos e o efeito de sua presenca na organizagao.

A terceira parte aborda a importancia de uma boa liderangca para o0 processo
corporativo, demonstrando as melhorias no ambiente de trabalho.

E a quarta e ultima parte demonstra as estratégias que o lider deve ter que podem
favorecer melhorias na corporacdo, e as tomadas de decisfes que sdo decididas

através de um minucioso planejamento estratégico.

2 MODELOS DE LIDERANCA EM UM AMBIENTE CORPORATIVO

Com base nas teorias contingenciais, Fiedler (1967) destaca que a lideranca
€ um fendbmeno que depende do lider, do grupo de liderados e da situagcao
organizacional. Essa teoria busca determinar o comportamento que o lider deve
assumir para alcancar o maior grau de eficacia em cada circunstancia.

Nesta perspectiva contingencial podemos observar a importancia do liderado
como um refugio motivacional no processo da lideranca. Resumidamente, Bergamini
(1994) retrata que o processo de lideranca € balizado por dois pilares: esté ligado a
um fendmeno grupal e trata-se de um processo de influéncia intencional perante os

liderados.
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A cooperacdo é um processo onde 0s objetivos sdo comuns, as acdes sdo
compartilhadas e os resultados sdo benéficos para todos. Quanto a competicdo: é
um processo onde 0s objetivos sdo mutuamente exclusivos, as a¢des individualistas
e somente alguns se beneficiam dos resultados. Fabio Brotto (2001) nesta
pedagogia da cooperacdo, pontua que somente uma certeza é possivel: a de
estarmos todos no mesmo jogo e juntos! Ele também destaca a importancia de uma
consciéncia ética da cooperacdo para balizar e situar os propdsitos dessa possivel
nova ciéncia, que por sinal, traz nobres intencées no cerne do jogo da vida: com-
tato; respeito; confianga mdutua; liberdade; “re-creagédo”; didlogo; paz-ciéncia;
entusiasmo e continuidade.

A forma como a lideranca é exercida pode causar 0 SUCeSSO ou insucesso de
uma empresa, considerando que ela € um dos principais fatores de influéncia no
clima organizacional de uma organizagdo. A influéncia interpessoal exerce o
encorajamento fazendo com que a pessoa ganhe destemor para a realizacao de um
determinado objetivo, Franco (2008) finaliza enfatizando que a escolha e a
preparacao do lider sdo essenciais no planejamento estratégico de uma empresa.

Likert (1961) classificou a lideranca em quatro estilos, com base em conjuntos
de comportamentos, que procura estabelecer relagdes entre estes comportamentos
e sua eficacia, cujos sdo: Autoritario coercitivo: é o famoso lider autocratico, que
organiza e controla tudo o que ocorre; com quase nenhuma comunicacdo e sem
trabalho em grupo. Autoritario benevolente: ele ainda € autoritario e impositivo,
porém menos rigido que o coercitivo; pode existir consultas e delegacdo, como
também recompensas. Consultivo: aquele que é mais participativo, sdo discutidos 0s
objetivos e as tarefas antecipadamente, existe certa comunicacdo de baixo para
cima e h& o estimulo do trabalho de grupo. E participativo: que € o lider democrético
onde h& a participacéo de todos na tomada de decisdes, boa comunicacdo em todos
os sentidos e alveja um bom nivel de motivacéo.

Bernardes (2014) aponta a oOtica de lideranca que se baseia no
comportamento entre os individuos da organizacdo, podendo ser Liberal,
Democratico ou Autocratico: Liberal: O lider n&o utiliza de sua autoridade,
transferindo obrigacbes aos seus subordinados. Democratico: Ha participacdo dos
subordinados no processo de decisdo e uso da autoridade por parte do lider, sendo
assim um processo de participagcédo e envolvimento coletivo onde a conversacédo e a

participacdo de todos sdo essenciais. Autocratico: O lider se utiliza da autoridade
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formal para estimular a participacdo dos subordinados no processo decisorio, onde o
lider define primeiramente as tarefas exercidas pelos subordinados e utiliza do

abuso de autoridade para garantir sua realizacao.

Os pesquisadores Lewin, White e Lippitt, (1939) em sua base de pesquisa,
resolveram estudar os trés modelos de lideranca apresentando as caracteristicas
desses estilos para liderar: Autocratica: E 0 modo agressiva e autoritaria, que tinha
suas desvantagens, onde os individuos ficavam retraidos e assim ndo havia troca de
informagdes, e o desenvolvimento e a inovagdo ficavam retidos. Com seus
subordinados cheios de tenséo, frustrados, sem iniciativa e espontaneidade. Desta
maneira quando o “chefe” se ausenta, os individuos demonstram sua agressividade,
revolta, e perda de produtividade. Liberal: O objetivo é a transmissao dos trabalhos
aos subordinados, ficando totalmente a vontade no desempenho das tarefas e com
pouco controle no ambiente de trabalho. Porém aqui ndo havia participacdo dos
grupos e sim de individuos nas tarefas feitas, a perda de tempo gerava uma baixa
produtividade e a falta de respeito com o lider acontecia sempre. Democratica: Aqui
as pessoas criavam grupos de amizade, onde os questionamentos e a divisdo das
tarefas eram realizadas de forma aberta com o comprometimento dos individuos da
melhor maneira possivel. JA aqui na auséncia da chefia o trabalho corria

normalmente, com fluxo continuo sem perda de tempo no ambiente de trabalho.

Chiavenato (2011) mostra o perfil de cada estilo de lideran¢a, que ainda sao

utilizadas até os dias de hoje, porém questionadas por muitas pessoas.

Quadro 1- Estilos de lideranga

Autocratica

Democratica

Liberal

O lider fixa as tarefas sem que o
grupo faca parte das decisdes.

As tarefas sdo apresentadas e
discutidas com o grupo chegando
a uma decisdo e todos concordam.

s tarefas sao escolhidas pelos
As t £ 1hid 1
grupos e o lider ferm uma minima
participacdo nas decisdes.

O lider determina as providéncias
para a execugdo das tarefas, cada
uma por vez, na medida em que
se tormam necessarias e de modo

imprevisivel para © grupo.

O grupo esboca as providéncias
para atingir o alvo e pede
aconselhamento do lider. que
sugere alternativas para o grupo
escolher. As tarefas ganham novas

perspectivas com os debates.

A participagao do lider € limitada,
apresentandoe apenas materiais
wvariados ao grupo, esclarecendo
que poderia fornecer informagoes
desde que as pedissem.

O lider determina a tarefa que
cada um devera executar e o seu
companheiro de trabalho.

O lider € dominador e € “pessoal”
nos elogios e nas criticas ao trabalho
de cada membro.

A divisdo das tarefas fica a
critérico do grupo, cada membro
tem liberdade de escolher seus
companheiros de trabalho.

O lider procura ser um membro
normal do grupeo, em espirito. O
lider € “objetive”™ e limita-se aos

“fatos” nas criticas e nos elogios.

A divisdo das tarefas e escolha
dos colegas fica totalmente a
cargo do grupo. Absoluta falta de
participacdo do lider.

O lider naco awvalia o grupo nem
controla os acontecimentos. Apenas
comenta as atividades gquando
perguntado.

Fonte: Chiavenato (2011, pag 125)
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Sendo assim, Chiavenato (2011) destaca que o lider utiliza os trés tipos de
lideranca, mas depende do momento para que Seja necessario ser autoritario,
democratico ou liberal, e o grande desafio do lider, saber em qual ambito devera
usar cada estilo.

No ambito autocratico Chiavenato (2011) descreve que apenas o lider fixa as
normas, sem nenhuma participacdo do grupo; fixa as providéncias e as técnicas
para a realizacdo das tarefas; estabelece tarefas que cada um deve realizar e como
executar; € dominador e é "pessoal" tanto nos elogios quanto nas criticas ao
trabalho de cada subordinado.

No ambito democrética, Chiavenato (2011) revela que as normas sao
discutidas por todo o grupo, incitado pelo lider; o proprio grupo dispde as
providéncias e 0os meios para alcancar o alvo pedindo aconselhamento técnico ao
lider quando preciso for, podendo sugerir duas ou mais op¢des para o grupo decidir
gerando assim novas concepcdes; a divisdo e a forma de executar fica a escolha de
cada membro; o lider procura ser um membro normal e acessivel ao grupo sem
responsabilizar-se muito de tarefas sendo objetivo e restringindo aos fatos em suas
criticas e elogios.

Desta forma, no ambito liberal Chiavenato (2011) conclui que h& completa
liberdade para as decisdes dos grupos ou individuos, com pouca participacdo do
lider desde que as pecam; fica a cargo do grupo a divisdo e forma de realizar as
tarefas; ndo tem tentativa de analisar e gerir os acontecimentos, sO6 fazendo
comentarios divergentes em relacao as tarefas realizas pelos membros nos casos
em que é questionado.

Segundo Possi (2006) em 1939, White e Lippitt fizeram uma pesquisa para
analisar o impacto causado por esses trés distintos estilos de lideranca em criancas
de dez anos, guiados para a realizacdo de tarefas. Eles foram divididos em quatro
grupos com duracdo de seis semanas, 0 controle de cada grupo era realizada por
lideres que utilizavam trés estilos distintos: autocratica, liberal (laissez-faire) e
democrética.

Ele ainda retrata que o resultado da pesquisa foi assustador, pois as criancas
se comportaram conforme as diretrizes de cada grupo.

Possi (2006) relata que as criancas expostas ao lider autocrético revelaram
muita tenséo e frustragédo, além da ampliagdo da agressividade. Elas ndo formaram

grupos de amizade e nem tinham iniciativa para nada, quanto a realizacdo das
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tarefas elas ndo demonstram satisfacdo e so6 realizavam o trabalho com éxito se o
lider estivesse presente e quando ndo estavam sob supervisdo as criancas
exprimiam seus sentimentos reprimidos, indisciplinados e agressivos

Com as criancgas do grupo de lideranca democratica, a experiéncia ja foi bem
melhor, Possi (2006) aponta que houve um bom relacionamento entre as criancas e
o lider, além da formacédo de grupos de amizade e relacionamentos. As criancas se
mostraram mais responsaveis, exercendo suas atividades mesmo na auséncia de
seu lider. O trabalho teve um ritmo mais suave e seguro.

Distintamente, Possi (2006) pontua que as criangas que estavam na presenca
de um lider liberal, o grupo teve uma atividade intensa, contudo sua producéo foi
muito baixa. Existiu muita perda de tempo e discussdes, na maior parte por motivos
pessoais. Por isso as poucas tarefas desenvolvidas eram feitas ao acaso de maneira
individualista e pouco respeitosa em relagcéo ao lider.

Diante ao disposto, Possi (2006) finda concluindo que a lideranca € uma
influéncia interpessoal, com grande forca psicolégica que uma pessoa exerce sobre
outra pessoa fazendo com que o subordinado mude seu comportamento conforme

as orientacdes e imposi¢des do seu lider.

3 IMPORTANCIA DE UMA BOA LIDERANCA PARA O PROCESSO
CORPORATIVO

O conceito de lideranca na visdo de Tannembaum (1970) é uma influéncia
interpessoal exercida numa situacéo e dirigida, do processo de comunicacao, para a
consecucdo de objetivos especificos. JaA na concepcdo de Moscovici (1995) os
grupos humanos necessitam de lideres competentes para sobreviver e desenvolver
plenamente seus recursos e potencialidades. Igualmente, as organizagdes sociais

necessitam de lideres capacitados.

Nesta perspectiva os lideres sdo pessoas com capacidade de administrar,
criar, desenvolver, inspirar, motivar, solucionar problemas, buscando sempre agir
com estratégias para que possa obter melhores resultados, nas palavras de Diniz
(2005) o lider é um modelo para a organizacdo, mas qualquer colaborador pode se

tornar um lider, desde que esteja disposto a assumir o papel de lideranca.

O lider deve desenvolver uma imagem de futuro possivel e desejavel da
organizacdo, passando aos supervisionados essa visdo, para que eles possam

caminhar na mesma direcdo, guiando-os a altos desempenhos e o crescimento da
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organizacdo, bem como seu crescimento junto a organizacao visando a mudanca do
cargo, melhorando as condi¢des de trabalho e de vida fora da organizacéo destaca
Lacombe (2009).

Nas visfes de Vizioli e Calegari (2010), a Iideranga nao depende do tipo, eles
acreditam que o lider ja nasce para exercé-la pois € um potencial da mente que
decorre da prética e habilidade. Sendo que a experiéncia profissional leva ao
desenvolvimento da capacidade de liderar e adquirir aptidao.

Desta maneira Maksuri (2005) destaca que gestores bem treinados podem
habilidades,

empreendedorismo, a comunicacao, a inovacao, a lideranca, a empatia, a estratégia

identificar e aproveitar melhor essas especialmente o

e a visdo sistémica, essencial no ambiente profissional. O estimulo e encorajamento
dos subordinados surge através de seu lider, ele é capaz de intensificar a
produtividade da empresa em grande escala.

Segundo Kofman (2002) ha cinco competéncias basicas, que devem ser
aplicadas a proépria pessoa e que se transformam diante do relacionamento com os

outros:

QUADRO 2 — COMPETENCIAS BASICAS

mmmlm
 PESSOA

~ COM 08 OUTROS

Autncuns«umua {nh,ehwdade) para Iumar
consciéneia dos sentimentos & preciso estar distante
deles e se desapegar. Se a pessoa for tomada pela
emocio ndo hd como estar consciente dela

Rﬂ:unhﬁﬂmﬂnto (empatia) — com base em sinais
(rubor nas faces, punho cerrado, etc ) na situacdo do
mndividuo e na projeciio de dindmicas pessoais, a pessoa
é capaz de fazer inferéncias sobre os sentimentos do
outro. E preciso estar consciente de que esta inferéncia
ndo € o que o outro realmente sente & pensa.

Autoaceitacio (compaixio) - sigmifica aceitar as

deve-se analisar criicamente a origem cognosciivae a
possibilidade de responder de maneira consciente.

emocdes, sem reprmir nem censurar. Apos a acertacio,

Aceitacio (compaixio) — deve-se aceitar as emocdes
dos outros, sem fazer julgamento.

Autorregulacio (motivacio) — significa manter-se
consciente diante da pressio dos instintos. Regulando
os instintos, pode-se controlar a energia emocional e
direciond-la

[Influéncia (contencdio) - exige que se ajude o outro a
compatibilizar o impulso expressivo da emocdo com
seus objetivos e interesses de longo prazo.

Auntoandlise (racionalidade) - nesta etapa a pessoa
usa a razdo para mdagar sobre as fontes da emogao e
gua validez.

Indagacio (racionalidade)

ressio (integridade e efetividade) - canalizar as
eriéncias, os pensamentos & as emogdes para
8, nas quais se incluem as conversagtes efetivas
integras.

Escuta (respeito) - a chave daescutaé a
compreensao das necessidades e dos interesses do
outro e a busca de maneiras para se conseguir que, na
satisfacdio genuina dessas necessidades e interesses,
as proprias necessidades e interesses tambem sejam

lAtendidos. Trata-se de influir, e ndo de manipular.

Fonte: Kofman (2002)
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De acordo com Kouzes e Posner (1997) o marco caracteristico existente no
processo de lideranca € saber a diferenca entre mobilizar os outros para fazer e
mobiliza-los para querer fazer. Os ocupantes de cargos de chefia podem levar
outras pessoas a fazer algo devido ao poder que possuem, porém os lideres
mobilizam os outros para que queiram agir gragas a credibilidade de que disp6em.
Ha uma diferenca grandiosa entre angariar apoio e dar ordens, entre conquistar
compromisso e impor obediéncia, pois os lideres mantém a credibilidade em
decorréncia de suas acdes ao desafiar, inspirar, permitir, guiar e encorajar seus
subordinados.

Gonzélez (1996) destaca que o lider de uma equipe efetiva expressa uma
visdo, cria uma missdo clara, desenvolve metas, objetivos e planos de acédo; tem
capacidade para envolver os membros da equipe; assegura o cumprimento das
tarefas e a conveniente atribuicdo do trabalho; € capaz de inspirar um desejo de
produzir produtos e servi¢os de alta qualidade; tem habilidade de comunicar-se com
todos os membros da equipe e de estabelecer relagdes com importantes membros
fora da equipe; é habil em sua atitude de escuta, em resolver conflitos e em construir
consenso, e ainda é capaz de criar um ambiente aberto onde os membros
expressem livremente suas visdes e opinides.

Gonzalez (1996) ainda cita outros aspectos que sdo apontados no momento
de distinguir uma lideranca modelo e que geralmente sao impostos a um lider, tanto
pelos colaboradores, tanto pelos clientes s&o: Direcdo e significado: E importante
que cada membro subordinado saiba e entenda para onde esta se dirigindo e qual a
sua contribuicdo produtiva para o alcance da meta definida. Confianca: O autentico
lider é aquele que passa confianca na esfera da organizacao, criando um ambiente
prospero e fortalecendo o comprometimento de respeito entre lider e colaboradores
com o aproveitamento de suas habilidades. Otimismo: O otimismo € contagioso, 0
lider otimista é uma pessoa que nao tem receio as dificuldades, encara as
dificuldades como passiveis de superacdo, criando uma conduta de trabalho
positiva. Busca de resultados: E essencial que o lider tenha sempre a iniciativa de
ajudar diretamente na busca de resultados ansiados.

Nas palavras de Bennis (1996), é possivel diferenciar um lider de um
gestor/gerente, pois cada um possui caracteristicas préprias, onde nem todo gerente
€ um bom lider. Ele destaca que o gerente administra, o lider inova; o gerente € uma

copia, o lider € original; o gerente focaliza-se em sistemas e estruturas, o lider
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focaliza-se nas pessoas; o gerente tem uma visdo a curto prazo, o lider tem a
perspectiva do longo prazo; o gerente pergunta como e quando, o lider pergunta o
gue e por qué; o gerente tem seus olhos sempre nos limites, o lider tem seus olhos
sempre nos horizontes; o gerente limita, o lider da origem; o gerente aceita o status,
o lider o desafia; o gerente é o classico bom soldado, o lider € a prépria pessoa; o
gerente faz certo as coisas, o lider faz as coisas certas”. Desta maneira percebemos
que o lider precisa de conhecimento intelectual, autoconhecimento e habilidade
interpessoal. Esse atributo ndo esta relacionado apenas a lideres gerais, mas

também a lideres setoriais.

Macédo (2007) afirma que as equipes eficazes precisam de caracteristicas
préprias, gestao participativa, flexibilidade, adaptacéo, canal aberto de comunicacéo,
constante interacdo com o0s membros, educagdo e aprendizado, motivagao,

criatividade e crescimento pessoal.

Peters (2013), retrata varios estilos de lideranca, sendo eles: Lideres
visionarios: despertam em seu grupo visdo. Lideres inspiradores: inspiram as
pessoas, fazem importantes reflexdes. Lideres estimuladores: incentiva e convida os
membros da equipe a aprimorarem um movimento, acdo, habilidades e talentos.
Lideres intelectuais: fornece estudos, pesquisas, sobre aquilo que quer transmitir.
Lideres por objetivos: tem como caracteristica a utlizagdo da ferramenta
motivacional metas em parceria com todos os membros da equipe. Lideres por
recompensa: estimula recompensa pelas vitérias e sucessos de uma pessoa ou
equipe. Lider carismatico: inspira em seus liderados a confianca, o lider carisméatico
€ visto por seus liderados como alguém que possui qualidades excepcionais. Lider
educativo, aquele que costuma dar o exemplo, seus liderados tem uma relacédo de
responsabilidade com o trabalho. E por ultimo o lider inspirador: aquele que
raramente precisa dar ordens a seus liderados, eles se sentem atraidos pela figura

do lider e estdo dispostos a fazer o que € necessario.

Portanto, de acordo com Peters (2013) podemos concluir que lideres e
liderados devem desfrutar do potencial uns dos outros, observando diferencas e
estilos, prestando uma verdadeira parceria. Os lideres devem ter percepcdo para

compreender as forcas e as fraquezas do seu grupo e proporcionar as pessoas
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oportunidades jamais experimentadas pois os lideres nao transformam pessoas,
mas permitem que estas se descubram e se expressem cabendo ao lider descobrir

e desenvolver novos talentos e, muitas vezes confrontar antigos padroes.

4 ESTRATEGIAS QUE O LIDER DEVE TER QUE PODEM FAVORECER
MELHORIAS DA CORPORACAO

Uma lideranca eficiente deve apreciar elementos de carater pessoal do lider e
incorporar caracteristicas institucionais dos sistemas e processos da corporacao. E
continua Matos (1999) afirmando que a maioria das diretrizes e atributos é comum a
todo lider eficaz e corresponde, em média, a dois tercos das aptidées fundamentais,
produzindo um tipo de codigo da lideranca.

Segundo Gainza (2011) todo ser humano € passivel de falha, possuindo
particularidades boas e mas, entdo um lider deve ter algumas caracteristicas que
suportem sua posicdo de lideranca, entre as quais se destacam cinco atributos,
sendo: qualificacdo: o lider deve estar capacitado tecnicamente; capacidade de
mando: o lider deve ser capaz de tomar as decisGes corretas e adequadas nos
momentos propicios a emitir ordens nitidas, orientadoras e precisas; capacidade de
comunicacdo: capacidade de comunicar-se com 0s colaboradores, mas também
saber escutar os demais; honestidade e humildade: o lider ndo deve se sentir
superior aos demais pela sua posi¢ao hierarquica que o cargo permite e ainda saber
escutar, inclusive quando se tem uma critica isso é vital para um bom lider ja que
nenhum ser humano esta isento de cometer erros.

A definicdo de lideranca estratégica pressupde a habilidade de influenciar
subordinados, pares e superiores, ela também presume que o lider entenda o
processo de estratégia emergente, que alguns autores consideram mais importante
do que o processo de planejamento estratégico, conforme Mintzberg (1987).

Henri Fayol (1990), em sua pesquisa sobre a Teoria Classica da
Administracdo, concluiu que a lideranca tem um papel importante dentro as
empresas, ligando suas diretrizes em 14 principios fundamentais: divisdo do
trabalho; autoridade e responsabilidade; unidade de comando; disciplina; unidade de
direcdo; subordinacdo do interesse particular ao interesse geral; remuneracgao;
centralizacdo; hierarquia; ordem; equidade; iniciativa; estabilidade do pessoal; e

espirito de equipe.
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Numa analise de cada principio Pinto (2003), ressalta que as a¢fes do lider e
sua postura estdo diretamente ligadas aos objetivos, metas e visdes
organizacionais, podendo se encaixar como 0 responsavel principal por coordenar,
administrar e representar uma empresa ou departamento perante os stakeholders,
além de mostrar-se preparado para fazer parte de uma ordem hierarquica
organizacional.

Para Barney (2009), a lideranca estratégica pressupfe uma visdo comum do
gue uma organizacdo deve ser, para que a tomada de decisdes rotineiras ou o
processo de estratégia emergente sejam coerentes com essa Visdo. Isso acarreta a
existéncia de um acordo entre os gerentes corporativos e os gerentes de divisdes
sobre as oportunidades e dificuldades, dados os recursos e capacidade da
organizacao.

Hitt et al (2012), enfatiza que a lideranga visionaria e a gerencial podem
coexistir e que estdo unidas, em sinergia, pela lideranca estratégica. Também prevé
a aptiddo dos lideres estratégicos de transformar suas organizacdes para que haja
uma mudanc¢a no ambiente em gue suas organizacfes atuam.

Assim, nas palavras de Costa (2003), o sistema de gestdo de pessoas deve
ter como objetivo desenvolver e incentivar as competéncias de cada um,
indispensaveis para que 0s parametros organizacionais sejam viaveis.

Para desenvolver e manter uma adequacdo razoavel entre os objetivos e
recursos da empresa e as mudancas e oportunidades de mercado é preciso definir
um processo gerencial, conceituado por Kotler (1992) como planejamento
estratégico. Cujo o objetivo é orientar e reorientar as negociacdes e produtos da
empresa de modo que alcance lucros e crescimento satisfatorio que visa manter a
organizacdo numa posicdo favoravel, mesmo a frente de problemas que possam
acontecer.

Planejamento Estratégico ainda € conceituado por Peter Drucker (1999) como
0 processo continuo de, sistematicamente e com o maior conhecimento possivel do
futuro contido, tomar decisbes atuais que envolvam riscos; organizar
sistematicamente as atividades necessarias a execucdo dessas decisdes e, por
meio de uma retroalimentacdo organizada e sistematica, medir o resultado dessas
decisdes em confronto com as expectativas alimentadas.

E Kotler (1992) ainda retrata esse processo de planejamento em trés

concepcgOes fundamentais: a primeira diz respeito ao uso pela empresa de uma
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carteira de investimento, para que seja feita uma criteriosa analise para alocacao de
recursos do negocio e avaliar o potencial de lucro. A segunda concepgdo
fundamental é ela deve criar diferentes instrumentos analiticos com relacao ao futuro
do mercado para saber avaliar para que ndo permaneca num mercado que a
empresa tera que abandonar no futuro ou abandonar no momento presente um
mercado no qual a empresa deveria atuar em pleno vigor. E a terceira concepcao
fundamental é a estratégia em si, ou seja, para cada tipo de negoécio a empresa tem
que criar um plano assertivo para alcancar os objetivos de longo prazo, pois ndo ha
uma estratégia satisfatoria para todos os concorrentes. Definindo a melhor medida
cabivel na resolucdo dos problemas enfrentados, levando em conta a sua posicéo

no mercado, 0s objetivos, as oportunidades e o0s recursos disponiveis.

Matos (1999) também apresenta cinco caracteristicas essenciais para o
planejamento estratégico, nas quais: O planejamento estratégico esta relacionado
com a adaptacdo da organizacdo a um ambiente mutavel. Ou seja, sujeito a
incerteza a respeito dos eventos ambientais. O planejamento estratégico € orientado
para o futuro, assim sua perspectiva de tempo € o longo prazo. Durante o curso do
planejamento, a consideracdo dos problemas atuais € dada em funcdo dos
obstaculos e barreiras que eles possam provocar para um almejado lugar no futuro.
O planejamento estratégico € compreensivo. Ele envolve a organizacdo como um
todo, englobando todos 0s seus recursos, no sentido de alcancar efeitos sinergéticos
de todas as capacidades e potencialidades da organizagcéo. O resultado estratégico
da organizacdo envolve um comportamento global, compreensivo e sistémico, com
isso a participacdo das pessoas é essencial nesse aspecto, pois 0 planejamento
estratégico ndo deve ficar apenas no papel, mas na cabeca e no coracdo de todos
os envolvidos porque sao eles que o realizam e o fazem acontecer. O planejamento
estratégico € um processo de construgdo de consenso. Devido a pluralidade dos
interesses e necessidades de todos os envolvidos, o planejamento deve oferecer um
meio de atender a totalidade na direcdo futura que melhor convenha para que a
organizacao possa alcancar seus objetivos e € preciso que seja realizado em todos
0s niveis da organizacdo. O planejamento estratégico € uma forma de aprendizagem
organizacional. Por ser guiado a adaptacao da organizacao ao contexto ambiental, o
planejamento apresenta uma tentativa constante de aprender a ajustar-se a um

ambiente complexo, competitivo e suscetivel a mudancas.
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Em relacdo as linhas de acdo, Matos (1999) afirma que planejamento
estratégico corporativo abrange 4 linhas de acdo a serem seguidas: A primeira esta
relacionada com a missdo da empresa em termos de objetivos da historia, do
segmento de mercado, da producéo vertical e area geografica. Desta forma, quando
bem definido, permite aos empregados um senso compartihado de direcéo,
oportunidade, significancia e realizacdo. A segunda atividade consiste em definir as
unidades de negocios. O negdcio é bem selecionado pelos grupos de clientes, pelas
necessidades dos clientes e tecnologias empregadas. As unidades de negdcio se
beneficiam de planejamento especifico, enfrentam concorrentes proprios e sao
dirigidos como centros de lucro. A terceira atividade refere-se com a designacéao de
recursos as varias unidades de negocios com base na atratividade da inddstria e na
forca competitiva da empresa. Varios modelos de portfélio, como os do Boston
Consulting Group e da General Eletric, sdao apresentados para facilitar a
determinacdo de quais negdcios devem crescer, ser mantidos, aproveitados ao
maximo ou abandonados. E a quarta e Ultima atividade consiste em ampliar os
negocios atuais e desenvolver outros negocios para preencher qualquer lacuna do
planejamento estratégico.

Diante do exposto podemos perceber que o lider de sucesso ou o lider
moderno precisa ser eficiente, para colocar sua empresa a frente das concorrentes
através de suas metas, estratégias e objetivos elaborados em seu planejamento
estratégico. Bergamini (2012) e Fiedler (2010), constataram essa afirmativa em um
estudo onde os mesmos colocam as acdes do lider como o principal fator quando se
trata de competitividade e produtividade dentro de uma organizagao, fazendo com

gue a lideranca receba cada vez mais destaque e importancia nas organizacoes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Por meio deste estudo, é possivel verificar que tornar-se um lider néo é facil.
Mas aprender a liderar € muito mais facil do que a maioria pensa, porque todos tem
a capacidade de lideranca e quase todos ja vivemos alguma experiéncia de
lideranca.

Na atualidade, a sociedade é marcada por transformacdes constantes,
principalmente no contexto das organizacdes. Os gestores devem, portanto, estar
atentos a estar mudancas, sob pena de ndo serem capazes de manter suas

empresas inseridas no mercado. O lider atual ou moderno é aquele que sabe cuidar
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de si proprio, da sua equipe e da empresa onde ele faz parte, que faz do seu cargo
um verdadeiro aprendizado diario na qual honra com alegria e satisfacéo,
preservando 0s principios €éticos e morais para garantir o bom andamento no
ambiente de trabalho. A lideranca € fundamental no desempenho de uma
organizagdo, bem como a compreensdo das caracteristicas de lider e seu estilo.
Para ser lider € preciso que haja um trabalho em equipe para que os objetivos ou

metas sejas alcancados.

Desta forma, o papel que o lider desempenha neste contexto é de agente de
mudancas, perante uma sociedade cada vez mais afetada pelos avancos

tecnologicos e constantes mutacdes politicas e econdmicas.

Ao longo do desenvolvimento do artigo, pOde-se constatar que o
Planejamento Estratégico é um tema atual que pode apresentar-se através de
multiplas facetas que devem ser corretamente interpretadas para o bom uso desta
importantissima ferramenta de gestdo. Uma organizagcdo que ndo tiver uma
estratégia definida acabard fazendo parte da estratégia de outrem. Pode parecer
catastrofica esse tipo de constatacdo, mas € a pura e simples realidade. Para
alcancar o efeito desejado, o0 planejamento estratégico necessita do apoio e
comprometimento de todo o corpo funcional da empresa por ocasido da
implementacdo das diversas acles estratégicas dele decorrentes. Baseado nessa
premissa, os atores das diversas fases do processo sdo 0s proprios integrantes da

organizacao.

7

Contudo, podemos concluir que € um processo gerencial, que direciona a
organizacdo, tendo como principal objetivo a obtengcdo de uma otimizagdo com a
relacdo entre sua empresa e 0 ambiente, ou seja, planejamento € processo que
potencializa a resposta que a organizacao espera e precisa para apresentar diante
das mudancas. Para evitar insuficiéncia de informagéo sobre o planejamento, deve-
se transmitir aos colaboradores o planejamento estratégico, de forma que facam
com que sintam que fazem parte do grupo, e podem colaborar com as mudancas, e
melhoras, para que se alcance o desempenho esperado, pois 0s projetos que seréo

realizados servirdo de apoio para a equipe.
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